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를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이라는 가설7, 가설8, 가설9는 모두 채택되었다. 본 연구는 상
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게 시도되었던 비인격적 감독 이외에 향후 새로운 연구를 위한 자료로 활용될 수 있을 것이라 사료된다.
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Ⅰ. 서  론
한국 직장인 10명 중 6명은 ‘직장 내 괴롭힘’

을 당한 경험을 갖고 있으나 ‘직장 내 괴롭힘’이

라는 말이 논의되기 시작한 것은 비교적 근래의

일이다. 반면 해외에서는 ‘workplace bullying’,

‘workplace harassment’ 등의 용어를 통해 노동

자의 노동권, 인격권 침해 문제가 오래전부터 제

기되어 왔다. 한국에서는 2000년 대 들어 간호사

의 직장 내 괴롭힘, 가혹행위(이른바 “태움문화”)

가 이슈가 되어, 관련 논문과 언론보도가 나오게

된 것이 사실상 최초라고 할 수 있으며, 그 이후

직장 내 괴롭힘 일반에 관한 주목할 만한 연구

와 보고서가 나오면서 직장 내 괴롭힘 연구가

본격화되었다고 할 수 있다(국가인권위원회,

2017).

상사의 괴롭힘은 상사의 비인격적 감독에 해

당하며 조직과 부하 모두에게 부정적이고 파괴

적인 영향력을 행사하는 부정적 리더십 행동의

한 형태이다. 비인격적 감독은 직접적인 신체 접

촉을 제외한 상사의 언어적·비언어적 모욕 행동

을 포함하며, 비난과 모욕, 조롱, 강압적 태도 등

을 동반한다(Tepper,2000). 이러한 상사에 의한

비인격적 감독행동은 조직과 부하에게 스트레스

를 높일 뿐만 아니라(Tepper, 2000 ; Tepper,

2007), 부하의 직무에 대한 만족과 조직몰입을

저해한다(Aryee, et al., 2007 ; Tepper et al.,

2009). 그리고 지금까지 비인격감독에 관한 연구

를 통해서도 비인격적 감독행위는 조직구성원들

의 직무만족, 조직시민행동, 조직 몰입 등에도

부정적인 영향을 미친다는 연구결과(Tepper,

2000 ; Tepper et al., 2002)가 제시되기도 하였

고 부하직원 당사자 혹은 부하직원의 가족에게

부정적인 영향을 미친다는 결과(Ashforth, 1997 ;

Inness et al., 2005 ; Hoobler & Brass, 2006 ;

Bowen, 2003)가 제시되기도 하였다. 국내 비인

격적 감독에 관한 연구의 경우, 초기에는 대부분

Tepper의 영향을 받아 조직적인 차원에서의 영

향을 살펴보았으나 점차 그 영역을 조직침묵, 창

의성, 저항, 일탈행동, 웰빙 등(한주원, 2008 ; 박

경규, 2011 ; 한주원 외, 2011 ; 홍영옥, 2014 ;

정인호 외, 2014 ; 이운룡 외, 2016 ; 이현기 외,

2016 ; 김선주, 2018 ; 김학주, 2018) 폭넓은 분야

로 확대 적용하였다. 더불어 일부 연구를 중심으

로 비인격적 감독에 영향을 미치는 선행변인을

상사의 특성을 중심으로 살펴보고 여러 선행변

인들과 비인격적 감독과의 관계를 찾는 연구(한

주원, 2008 ; 박경규, 2011 ; 김정진, 박경규,

2012 ; 임창현, 2012 ; 정수진,이춘길, 2014 ; 정

호일, 2015 ; 남경숙, 유영진, 2016)가 진행되기도

하였다. 이러한 연구들은 대부분 상사의 특성변

인이 비인격적 감독에 영향을 미치는지 여부를

확인하고자 하였으며, 상사의 비인격적 감독이

매개하여 조직에 부정적인 영향을 미치는지를

살펴보았다.

하지만 비인격적 감독이 단순히 조직 내의 부

하직원에 직접적인 반응을 보인다고 보기 어렵

다는 주장이 제기되고 있다. 즉 상사의 비인격적

감독에 대한 행위는 구성원의 관계에 부정적인

영향을 준다는 점(Ajzen, 1991)에서 비인격적 감

독행위가 직접적으로 조직구성원에게 부정적인

영향을 미치기 보다는 상사와 부하의 관계에

영향을 미친다고 할 수 있다(이경근, 2012). 이는

비인격적 감독과 부하의 일탈행동, 상사에 대한

공격성, 반생산적 행동 간의 의미 있는 관계의

많은 부분은 상호주의 관점에서 설명되어질 수

있다(Mitchell & Ambrose, 2007; Tepper et al.,

2009). 실제 상사의 부당한 처우를 지속적으로

경험한 종업원들은 상사와의 관계에 높은 질적

가치를 부여하지 않게 되고 이러한 부하들은 조

직에 대한 낮은 정서적 애착과 함께 자신의 직

무나 조직에 헌신할 필요성을 느끼지 못하게 된
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다(Hershcovis & Barling, 2010). 그리고 상사로

부터 비인격적 감독행위를 경험하게 되면 조직

이 자신들을 무시될만한 존재로 인식되어진다고

여기게 되고, 자신들의 가치나 기여를 중요하게

생각하지 않는다고 받아들임으로써 조직과의 관

계를 단절하고자 하고 조직 몰입을 하지 못하게

된다(김성진, 2011 ; 나용주, 2017). 이러한 측면

에서 상사의 비인격적 감독은 상사 및 조직과의

교환관계의 지각, 즉 리더-멤버 교환관계지각

(LMX: leader-member exchange)을 통해

(Masterson et al., 2000) 조직몰입에 영향을 미

친다고 할수 있다.

그럼에도 불구하고 지금까지 대부분의 선행연

구에서는 상사의 특성을 가진 선행변수(이경근,

조용현, 2010 ; 박계홍, 최영근, 2012 ; 이경근,

2012 ; 박규석, 2014 ; 홍영옥, 2014 ; 정인호 외,

2014 ; 최영진, 2015 ; 양혜선, 2016 ; 이운룡 외,

2016 ; 이현기 외, 2016 ; 배건, 2017 ; 김선주,

한인수, 2017 ; 김학주, 2018)가 비인격적 감독에

영향을 미치거나 비인격 감독이 선행변수로 사

용되어 부하의 변수를 매개로 부하 직원의 행동

에 미치는 영향을 살펴본 연구(Tepper, 2003 ;

한주원, 2008 ; 박경규, 2011 ; 한주원 외, 2011 ;

김정진, 박경규, 2012 ; 임창현, 2012 ; 정수진,이

춘길, 2014 ; 정호일, 2015 ; 남경숙, 유영진,

2016)가 대부분이다. 반면 상사의 특성변수가 비

인격적 감독, 상사와 부하 간의 관계에 영향을

미쳐 조직에 부정적인 결과로 이어질 것이라는

연구는 거의 진행되지 않았다.

오늘날 기업은 생산성 향상과 업무 효율성 증

대를 위해 조직 몰입을 중요하게 생각하고 있으

며 이러한 이유에서 상사의 비인격 감독에 따른

부하직원의 조직몰입에 관한 연구가 중요하다고

할 수 있다. 따라서 본 연구는 상사의 특성을 선

행연구 고찰을 통해 개인적 특성과 조직적 특성

측면에서 살펴보고 도출하고자 한다. 그리고 기

존 연구에서 시도되지 않았던 비인격적 감독의

선행변수, 즉 상사의 특성이 비인격적 감독,

LMX을 매개로 부하직원의 조직몰입에 영향을

미치는지에 관한 새로운 구조적 관계를 규명하

고자 한다. 이를 위해 국내 대기업에 종사하는

과장급(팀원) 이하 직원을 대상으로 연구를 실시

하고자 하며 연구의 결과는 기존 국내·외에서 다

양하게 시도되었던 비인격적 감독에 대한 새로

운 연구를 위한 자료로 활용될 수 있을 것이라

사료된다.

Ⅱ. 이론적 배경
1. 상사의 비인격적 감독연구를 위한   

개념 연구
비인격적 감독의 선행요인은 상사의 개인적인

특성과 조직적인 특성으로 제시되고 있다. 먼저

개인적인 특성은 좌절감, 권위주의, 성실성

(Aryee, Chen, Sun, & Debrah, 2007 ; 한주원,

2009 ; 김정진, 박경규, 2012 ; 박경규, 2011 ; 정

수진, 이춘길, 2014) 등이 제시되었으며 조직적인

특성으로 직무 불안정성(정호일, 2015 ; 한주원

2008)과 조직공정성(한주원, 2008 ; 남경숙, 유영

진, 2018)등이 소개되었다. 그리고 상사의 비인격

적 감독은 부하의 심리적 스트레스, 직무만족,

조직몰입에 부정적 영향을 미친다(Ashforth,

1994 ; Tepper, 2000 ; Tepper, 2004 ; 탁진국외,

2008)는 것을 밝히고 있다. 본 연구에서는 한주

원(2008)이 연구에서 비인격적 감독에 영향을 미

치는 상사의 개인특성을 권위주의 성향을 제시

하고 조직적 특성으로 조직공정성과 직무불안정

성으로 구분한 것을 참고하여 상사의 특성을 개

인적인 특성으로는 상사의 권위주의 성향을, 조
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직적인 특성으로는 상사의 절차공정성 인식과

상사의 직무불안정성 인식으로 구분하여 상사의

특성이 비인격적 감독과 LMX(리더-구성원 교환

관계)를 통한 부하의 조직몰입에 미치는 영향을

연구를 하고자 한다. 이를 위해 각 변인에 대한

개념을 살펴보고자 한다.

먼저 비인격적 감독(abusive supervision)에

대해 살펴보면 Tepper(2000)는 비인격적 감독은

"육체적 접촉을 제외한 비언어적 행동, 적대적인

언어의 지속적인 표현을 하는 감독자에 대한 부

하의 인식"으로 정의하였다. 이는 공격적인 조직

행동의 유형으로써 많은 심리학자들은 비인격적

감독에 대하여 상대에게 적대적인 형태로써 공

격적 행동을 나타낸다(한주원, 2008). 그리고 비

인격적 감독은 그들의 힘(권력)을 휘두를 수 있

는 권위적인 리더 형태의 한가지라고 믿는 것뿐

아니라 상사와 부하직원의 관계에서 비인격적

감독과 같이 권력의 불균형을 드러내는 강압적

행동에 대해 정당화하려는 의지를 나타낸다

(Aryee et al., 2007). Robinson & Bennett(1995)

는 비인격적인 감독에 대해 비정상적인 조직적　

행위로써 부하에게 상사가 행하는 것이라고 하

였고 Neuman &　 Baron(1997)은 비인격적인　

감독 행위란 비록 상사가 부하에게 물리적인 행

동을 취하지는 않지만 직장 내에서 행해지는 공

격적인　행위라고 하였다.

권위주의(authoritarianism) 성향이란 조직에서

개인 간 지위와 권력의 차이가 존재하며 지위

및 권력을 활용하는 것이 조직 전체적인 관점에

서 효과적인 기능화를 위해 중요하다고 믿는 것

을 의미한다(Adorno et al., 1950). 권위주의 성향

은 Adorno et al.(1950)이 출판한 ‘권위주의 성격

(the authoritarian personality)’ 저서에서 처음으

로 소개되었다. Adorno는 Fromm(1941) ‘새도 메

저키즘(sado-masochism)’과 Maslow(1943)의 ‘권

위주의 성격구조’의 영향을 받아 인종 간 편견에

서 존재하는 권위주의를 연구 하였다.

다음으로 절차공정성이란 공정한 규칙이나 절

차에 기초하여 조직이 의사결정과정을 조절하는

지에 대한 조직원의 인지를 의미하며(Nabatchi,

Bingham, & Good, 2007) 이는 Thibaut와

Walker(1975)의 연구에서 처음 제시된 개념이다

(Greenberg, 1990). 절차공정성은 조직원이 조직

에게 공정하게 다뤄지는지 또는 공정하게 다뤄

지지 않는지에 대한 개인의 믿음에 의해 나타나

는 조직원의 상태로서 정의된다(Folger &

Cropanzano, 1998). 그리고 조직이나 조직원들에

게 신뢰의 증가-만족-몰입-업무 성과와 같은 많

은 이점을 만들어주는 요인으로서(Zahed, 2015)

사회적ㆍ대인 관계적 조직 행동의 이해를 위하

여 다양하게 사용되었다(Greenberg, 1990).

직무 불안정성에 대한 개념이 본격적으로 등

장하게 된 것은 1970년대이며 1980년대 이후 기

업간의 인수합병(M&A), 산업구조 변화, 다운사

이징 등의 변화를 겪으면서 본격적으로 논의되

기 시작하였다(Neuman et al., 1997). 직무 불안

정성은 조직의 상황에 의해 조직의 구성원이 자

신이 가진 직무특성 혹은 직무자체를 잃게 될지

도 모른다는 불안감으로 지속적인 직무를 유지

하는 것에 무기력한 상태(Ashforth & Bobko,

1989)를 말하며, 이는 직무안정성의 반대개념으

로 볼 수 있다. 직무 불안정성에 대해

Greenhalgh & Rosenblatt(1984)는 직무 불안정

성을 직무적인 위협 상황에서 아무 것도 할 수

없다고 느끼는 무기력한 상태(Powerlessness)라

고 정의하였고 Ashford & Bobko(1989)는 조직

에서 직무 불안정성이란 자신 업무가 조직 내에

서 없어질 수 있다는 위협적인 상황으로 인해

갖게 되는 무력감이라고 정의하였다.

LMX는 상사와 종업원 사이의 교환관계의 품

질 혹은 조직적 전후관계 범위에서 발생하는 리

더와 멤버의 관계를 의미한다(Graen and
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Scandura,1987). Danseareau, et al.(1975)에 의해

처음 제시된 리더-부하의 교환관계(LMX:

Leader-Member Exchange)이론의 초점은 리더

십을 집단수준에서 일어나는 현상만으로 가정한

전통적인 리더십 유형에서 탈피하여 리더와 부

하간의 개별적 관계특성을 고려하고 있다는 점

이다(Schneider et al., 2011). 높은 수준의 교환

관계는 존경, 상호신뢰, 의무의 특징을 가지며,

리더와 구성원 사이에 친밀감이 형성되고, 정보

에 대한 접근과 의사결정에의 참여기회가 증가

하고 있는 반면 낮은 수준의 교환관계는 공식적

인 계약관계의 특징을 가지고 있으며 리더와 구

성원 사이에 상당한 거리감을 유지한다(Brunetto

et al., 2012).

조직몰입(organizational commitment)은 구성

원이 가지는 조직에 대한 일체감을 가지고 조직

에 몰두하는 태도를 의미한다. 조직몰입의 개념

에 대한 연구는 1960년대 처음 시작된 이래

1980년대 이후 시작된 구조조정에 대해 조직구

성원들이 느끼는 고용불안감으로 인하여 고용불

안 문제 해결에 대한 관심이 증가하면서 더욱

확산되었다(Weiner, 1982). Steers(1977)는 조직

몰입을 “특정 조직에 대한 개인의 동일시와 관여

의 상대적인 강도”를 의미한다고 하였다. 그리고

Becker(1960)는 “개인이 조직에 근속하는 동안

부수적 투자에 의한 활동의 연속선상에서 많은

이해관계가 얽혀 구속되는 상태”라 규정하였다.

Allen & Meyer(1990)은 조직몰입이란 자신을 조

직과 동일시하거나 소속감을 가지는 것과 같은

조직에 대한 정서적이고 감정적인 애착이라고

주장하였다. 따라서 조직에 대한 개인의 책임감

에 대한 믿음 정도라고 볼 수 있으며 이는 정서

적, 지속적, 규범적 몰입으로 구분할 수 있다고

하였다.

2. 상사의 특성과 비인격적 감독, 
조직몰입과의 관계 연구
한주원(2008)은 국내 기업을 대상으로 비인격

적 감독에 대한 선행요인이 비인격적 감독을 통

해 부하의 조직시민행동과 부하직원의 저항에

미치는 영향을 살펴보았다. 그는 상사의 개인적

인 특성으로 권위주의성향을 제시하였고 연구결

과에서 상사의 권위주의 성향이 클수록 비인격

적 감독이 높아진다는 것을 제시하였다. 이와 함

께 상사의 조직공정성과 상사의 직무 불안정성

이 상사의 비인격적 감독을 증가시킨다고 하였

다. 그리고 박경규(2011)는 상사의 권위주의성향

이 비인격적 감독을 매개로 부하직원의 저항행

동에 미치는 연구를 실시하였고 연구결과에서

선행변수인 권위주의 성향은 상사의 비인격적

감독과 직접적인 관련성이 있다고 제시하였다.

또한 그는 상사가 비인격적인 감독행위가 심할

수록 부하의 역 기능적인 저항이 더 심해진다고

주장 하였다.

절차공정성의 문제는 상사의 비인격적 감독에

부정적 영향을 미치게 되고 이는 부하직원의 음

주 증가(Duffy et al., 2002), 가정-직무 간 갈등

의 증가(Tepper, 2000)로까지 연관되어 사회적인

문제로 제기된다. 뿐만 아니라 비인격적인 감독

은 생산성을 저하시키는 행위는 물론이고 부하

직원의 조직에 대한 저항을 유발시켰으며

(Tepper et al., 2001 ; Mitchell & Ambrose,

2007), 이직을 증가시키게 된다(Tepper, 2000;

Aryee e tal., 2007). 한주원 외(2011)는 상사의

비인격적 감독과 부하직원의 저항행동과의 관계

를 규명하기 위해 상사의 비인격적 감독에 대한

선행변수로써 상사의 조직공정성 인식을 사용하

였다. 그리고 상사의 비인격적 감독이 상사의 조

직공정성 인식과 부하직원 저항행동 간의 매개

를 할 것이라는 연구를 진행하였으며 연구결과
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에서 상사의 조직공정성에 대한 불만이 높을수

록 비인격적 감독이 증가함을 제시하였고 역 기

능적인 부하직원의 저항은 비인격적 감독과 정

의 관계가 있음을 밝혔다. 그리고 조직구성원이

조직 불공정성을 인식한다면 그 결과에 대한 불

만족과 분노가 발생하며 공정성 회복을 위한 노

력을 하지만 공정성 회복이 어려울 경우 가해자

에 대한 부정적 행동, 역기능적 행동을 하게 될

수도 있다(Fischer & Baron, 1982 ; Bowen,

2003). 따라서 절차적 불공정성을 경험한 감독자

는 자신의 적대감을 욕구불만의 상대에게 표출

하기 보다는 다른 대상을 선택해서 드러냄으로

써 부하에게 비인격적 감독을 할 수 있는 가능

성이 나타난다(Tepper, 2006).

그리고 기업의 구조조정, 기업합병, 기술변화

에 따른 산업구조의 변화와 같은 기업환경의 변

화는 종업원과의 안정적인 고용관계를 위협하고

있다. 이러한 위협은 조직 내에서 상사의 직무불

안정성을 인식하도록 하였으며, 이는 부하직원에

대한 태도로 영향을 미치게 된다(한주원, 2008).

이처럼 상사의 직무불안전성 인식은 결국 자신

의 위치와 미래에 대해 불확실성이 높은 부하직

원의 사기 저하와 더불어 조직몰입에도 부정적

인 영향을 미칠 것이다(Ashford & Bobko,

1989). 직무불안정성과 상사의 비인격적 감독에

대한 연구로 Tepper(2006)는 비인격적 감독이

발생하는 요인이 무엇인지 확인하기 위한 연구

를 실시하였으며 상사의 비인격적인 감독의 발

생요인은 상사 개인적인 특성이라기보다는 조직

상황적인 요인에 의해 발생할 수 있다고 주장하

였다. 비인격적 감독은 자신의 부하 직원에게 의

도적으로 해를 가하기 위해 자행하는 것이 아니

라 조직의 목표를 달성하기 위해 부하직원을 부

당하게 몰아세우게 되기 때문이라고 하였다. 즉,

상사가 지각하는 성과에 대한 압박은 조직의 특

성상 변화가 크고 상사가 직무 불안정성을 많이

느낄 때 더욱 커질 수 밖에 없으며 이러한 상황

하에서 비인격적 감독은 증가할 것이라고 주장

하였다. 또한 정호일(2015)은 비인격적 감독에

대한 선행변수로써 직무 불안정성을 두고 비인

격적 감독이 선행요인과 종속변수인 조직행위와

의 관계에서 매개를 하는 것에 대한 연구를 실

시하였다. 그리고 연구 결과를 통해 상사의 직무

불안정성이 높을수록, 상사의 비인격적 행위는

높아진다는 결과를 제시하였다.

더불어 비인격적 감독이 부하 직원에게 미치

는 영향으로 Ashforth(1997)는 상사의 비인격적

감독행동은 부하직원의 좌절감, 스트레스, 저항,

무력함, 업무단절을 증가시키고 자존감, 결속력,

성과, 인정 등을 감소시키는 역기능적 행동임을

연구결과를 통해 주장하였다. 비육체적, 해로운

관리행위 중 하나인 비인격적 감독은 부하직원

의 심리적 건강은 물론 직무관련 태도나 행동에

도 부정적 영향을 준다(Duffy et al., 2002).

Banberger & Bacharach(2006)의 경우, 상사의

비인격적 감독행위 빈도가 높지 않더라도 구성

원의 직무만족 및 생활만족의 저하, 정서적이고

규범적인 몰입 저하, 일과 가정 간의 높은 갈등,

역기능적인 저항행동 등과 같은 부정적인 측면

의 요인들과 높은 상관관계를 나타낸다고

하였다.

지금까지 선행연구 고찰을 통해 개인적 특성

에서 권위주의 성향(Aryee, Chen, Sun, &

Debrah, 2007 ; 한주원, 2009 ; 김정진, 박경규,

2012 ; 박경규, 2011 ; 정수진, 이춘길, 2014)성,

조직적인 특성으로 직무 불안정성(정호일, 2015 ;

한주원 2008)과 절차공정성(한주원, 2008 ; 남경

숙, 유영진, 2018)이 비인격적 감독에 미치는 영

향을 살펴보았다. 그리고 많은 선행연구에서 상

사의 비인격적 감독이 상사와 부하 간에 불신관

계를 형성하며, 부하의 조직몰입(Duffy et al.,

2002 ; Schat, 2006 ; Tepper, 2000)에 부정적인
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영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다.

이러한 선행연구를 근거로 다음과 같은 가설

설정이 가능할 것이다.

가설 H1: 상사의 권위주의적 성향은 비인격적

감독을 매개로 부하의 조직몰입에

영향을 미칠 것이다.

가설 H2: 상사의 절차공정성 인식은 비인격적

감독을 매개로 부하의 조직몰입에

영향을 미칠 것이다.

가설 H3: 상사의 직무불안정성은 비인격적 감

독을 매개로 부하의 조직몰입에 영

향을 미칠 것이다.

 

3. 상사의 특성과 LMX, 조직몰입과의   
   관계 연구

본 연구의 가설1~가설3을 위해 상사의 비인격

적 감독에 대한 선행변인이 비인격적 감독을 매

개로 조직몰입에 미치는 관계를 살펴보았다. 본

연구에서는 상사의 특성이 LMX에 영향을 미치

고 이는 곧 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것

이라는 연구를 실시하고자 하며 이를 선행연구

를 고찰하고자 한다.

우리나라는 상사에 의한 일방적이고 부당한

행동이 공공연히 발생되더라도 암묵적으로 용인

이 되는 조직분위기를 갖고 있기 때문에 노출되

지 않는 비인격적 감독의 피해는 더욱 심각하다

고 할 수 있다. 일반적으로 권위주의적 성향이

높은 사람은 타인의 행동에 대해 징벌을 통해

통제하려는 경향이 강하며 부하직원들에게 보다

엄격한 규율을 적용하여 상사와 부하 간의 관계

에 문제를 야기 시킨다(Hense & Wright, 1999).

실제로 직장 내에서도 권위주의적 성향이 강한

상사는 부하에게 권위를 내세우고 통제를 주장

하며 자신에게 철저한 복종을 요구는 경향이 있

다(Cheng et al., 2004). 그리고 권위주의 성향이

심한 경우, 이들은 자신의 부하직원이 제시한 제

안을 무시하기도 하고 부하직원이 세운 공헌을

실제적으로 축소할 뿐 아니라 이들에게 무조건

적인 복종을 강요하는 적대적 행동을 드러내기

도 한다. 이러한 상호 관계상에서의 상사의 권위

주의적인 성향은 적대적인 긴장으로 가득 찬 근

무 환경을 조성함으로써 리더-팔로워 간의 관계

의 질에 부정적인 영향을 미칠 뿐 아니라 업무

만족에 부정적인 영향을 준다(Chen & Li, 2013).

사회교환 이론에 기초한 리더-구성원 교환관

계는 절차공정성과 관련이 있음을 선행연구에서

보여주고 있다(Masterson et al., 2000; Wayne

et al., 2002). 즉, 절차공정성의 근원은 사회교환

과 관련이 있고 리더-구성원 교환관계는 사회교

환과 경제교환 모두의 기본 요소를 포함하는 개

념이기 때문에 절차공정성과 관련이 있다는 것

이다(Pillai et al., 1999). Cropanzano & Prehar의

연구(1999)에 따르면 상호작용 공정성은 LMX

지각, 상사에 대한 만족, 상사의 성과 평가와 같

은 대리인과 관련된 변수들에 영향을 미치는 반

면, 절차공정성은 경영자에 대한 신뢰와 같은 시

스템 차원의 변수들과 함께 LMX 지각, 상사에

대한 만족에 보다 강한 효과를 미치는 것으로

나타났다. 김원동(2009)도 호텔기업의 직원을 대

상으로 리더의 공정성이 LMX를 매개로 조직유

효성(직무만족, 조직몰입, 이직의도)에 영향을 미

친다는 연구를 실시하였으며 연구결과에서 절차

공정성은 LMX에 유의한 영향을 미치고 LMX는

직무만족, 조직몰입, 그리고 이직의도에 영향을

미친다는 것을 제시하였다. 또한 이연숙(2014)은

국내 항공사를 대상으로 조직공정성이 LMX에

미치는 영향을 연구를 하였으며 연구결과에서

절차공정성이 LMX에 유의한 영향을 미친다는

것을 제시하였다. 더불어 절차공정성은 LMX를
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매개로 관계연구를 하였으며 매개로 서비스지향

성과 조직시민행동에 영향을 미친다고 제시하였

다. 이외의 다수의 국내 연구자(이장관, 2018 ;

나용주, 2017 ; 김성일, 2012 ; 손문현, 2010)에

의해 조직공정성과 LMX에 대한 관계 연구가 진

행되었다.

종업원이 속한 집단의 직속상사는 집단 내에

서 구성원 개개인의 가치에 대한 정보를 전달하

는 위치에 있다는 점에서 리더-부하 간 교환관

계의 형성과 발전에 매우 중요한 영향을 미친다

(Colquitt et al., 2001). IMF 이전, 국내 기업들은

전통적인 사회산업의 개념 하에 지속적으로 노

동수요를 가졌고 정규직 중심으로 고용관계를

구축하였다. 하지만 IMF 이후 국내 기업들도 인

력고용조정에 대한 필요성을 느끼고 생존을 위

한 리스트럭처링(restructuring)을 단행하기 시작

하였다(이영환, 2012). 이에 따라 조직 구성원들

은 자신의 직무가 잠재적으로 상실될지도 모른

다는 불안감을 갖고 되고 지속적으로 직무유지

에 무기력한 상태에 이르게 된다(Ashforth,

1989). 또한 자신의 위치가 조직에서 불확실하다

고 느끼는 종사원은 조직에 대해 냉소적인 태도

를 보이기도 하고 자발적인 참여의도가 낮아지

게 된다(Nabatchi et al., 2007). 이처럼 불안정한

조직 변화와 압력을 겪는 종업원들은 조직에 대

한 분노와 좌절감이 높아졌으며(Brochner et al.,

1992) 민감성을 높이고 공격적 성향을 증가시키

는 동기가 되었다(Neuman et al., 1996). 이처럼

직무 불안정성은 구성원 간의 관계의 갈등을 야

기 시킬 수 있고 상사의 직무불안정성은 구성원

과의 질에 영향을 미칠 것이 라는 것을 예상할

수 있고 조직에서 중요한 개념임에도 불구하고

여전히 개념적으로 충분히 발전되지 못 한편이

다(이영환, 2012).

또한 국내에서의 LMX에 대한 매개효과 연구

(서정희, 2016 ; 손문현, 2010)와 LMX가 조직몰

입에 미치는 연구((Duffy et al., 2002 ; Schat,

2006 ; Tepper, 2000 ; 황은주, 2018 ; 김성일,

2012 ; 나용주, 2017; 석봉인, 2014 ; 소상록,

2015 ; 한연주, 2010)를 포함하여 다양하게 연구

가 진행이 되어져 왔다. 지금까지 살펴본 바와

같이 상사의 권위주의성향, 절차공정성 인식, 직

무불안정성 인식은 상사와 부하간의 교환관계에

영향을 미치고 이는 곧 부하직원의 조직몰입에

영향을 미칠 것이라는 것을 예상할 수 있으며

다음과 같은 가설 설정이 가능하다고 할 것이다.

가설 H4: 상사의 권위주의적 성향은 LMX를

매개로 부하의 조직몰입에 영향

을 미칠 것이다.

가설 H5: 상사의 절차공정성 인식은 LMX를

매개로 부하의 조직몰입에 영향을

미칠 것이다.

가설 H6: 상사의 직무불안정성은 LMX를 매

개로 부하의 조직몰입에 영향을 미

칠 것이다.

4. 상사의 비인격적 감독과 LMX 관계   
   연구

상사의 비인격적 감독에 관한 대부분의 연구

는 상사의 비인격적 감독이 선행변수로 사용되

어 부하의 행위에 미치는 영향을 연구하거나 상

사의 비인격적 감독의 선행변수가 비인격적 감

독에 영향을 미침으로 인한 부하의 행동에 변화

를 연구하였다. 하지만 본 연구에서는 상사의 특

성변수가 상사의 비인격적 감독에 영향을 미치

고 이러한 영향이 상사와 부하 간 교환관계

(LMX)에 영향을 미쳐 부하의 조직몰입에 영향

을 줄 것이라는 연구를 실시 하고자 한다. 이를

위해 상사의 비인격적 감독과 LMX와의 관계를
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살펴보면 다음과 같다.

이경근(2012)은 조직 내에서 이루어지는 상사

의 비인격적 감독행위가 조직구성원들의 이직의

도에 미치는 영향과 아울러 그와 같은 과정에서

교환관계(LMX)지각의 효과를 분석하였다. 그는

연구 결과에서 상사로부터 인격적 모독과 같은

부당한 처우를 지속적으로 경험한 부하들은 상

사와의 교환관계의 질뿐만 아니라 자신에 대한

조직의 몰입에 대해서도 부정적인 영향을 미친

다고 제시하였다. 그리고 이규만,박경규(2001)는

국내 615명의 대기업 종사자들을 대상으로 한

연구에서 자신의 체면을 존중하지 않고 손상시

키는 상사의 비인격적 감독행위는 상사와의 교

환관계에 대한 부하의 지각에 부정적인 영향을

미친다고 하였다. 그리고 Masterson et al.,(2000)

에 따르면 상사로부터 공정하고 존중감 있는 처

우를 지속적으로 경험한 종업원들은 자신과 상

사와의 교환관계의 질을 높게 지각하고 그에 호

의적으로 반응 또는 보답하고자 하는 태도를 유

지한다. 반면 상사로부터의 비인격적 처우를 지

속적으로 경험한 종업원들은 자신이 상사로부터

가치 있는 존재로 인식되지 못하고 있다는 느낌

과 함께 자신과 상사와의 관계를 거래적 또는

도구적 교환관계 이상으로 발전시켜 나갈 필요

성을 느끼지 못하게 된다. 또한 매일 매일 접하

는 상사들의 행동은 자신과 조직 간의 관계가

어떤 관계인지에 대한 정보를 종업원들에게 제

공한다. 그리고 지원적인 상사스타일은 종업원들

에게 그들이 높은 가치를 부여받고 있으며 그들

과 조직과의 관계가 사회적 교환의 하나임을 전

달하는 반면에, 부당한 상사의 행동들은 그 반대

로 인식됨으로써 조직지원인식에 부정적인 영향

을 미치게 된다(Skarlicki & Folger,1997).

이처럼 상사의 부하에 대한 비인격적 감독행

위는 부하들의 교환관계지각에도 부정적 영향을

미칠 수 있으며 다음과 같은 가설을 설정하였

다.

가설 H7: 상사의 권위주의적 성향은 비인격적

감독과 LMX를 매개로 부하의 조직

몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설 H8: 상사의 절차공정성 인식은 비인격적

감독과 LMX를 매개로 부하의 조

직몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설 H9: 상사의 직무불안정성은 비인격적 감

독과 LMX를 매개로 부하의 조직몰

입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형
본 연구는 국내 대기업을 대상으로 상사의 특

성, 비인격적 감독, 상사와 부하간 교환관계

(LMX), 부하의 조직몰입 간의 구조적 관계를 확

인하기 위함이다. 이를 위해 상사의 특성을 상사

의 권위주의 성향, 상사의 절차공정성, 상사의

직무불안정성으로 하였으며 상사의 비인격적 감

독, 상사-부하 교환관계(LMX)를 매개변수, 부하

의 조직몰입을 종속변수로 하는 모형을 <그림

1>과 같이 제시하였다.
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<그림 1> 연구모형

2. 자료수집 및 분석방법
본 연구를 위한 본 조사를 실시하기 전, 추출

된 설문문항과 설문 내용 그리고 출처가 본 연

구의 목적에 맞게 구성되었는지 확인하기 위해

인사관리를 전공한 경영학 박사 2명으로부터 내

용 타당도를 확인하였다. 그리고 설문의 구성이

실무적 입장에서 적합한지 확인하기 위해 대기

업 임원과 중소기업 대표이사 각 1명으로부터

도움을 받아 확인을 확인 후 설문 문항을 수정

보완하였다. 이후 2018년 11월 1일부터 2018년

11월 30일까지 전국에 위치한 대기업에 근무하

는 과장급 이하 직원을 대상으로 설문지를 배포

하여 부하직원이 인식하는 상사의 특성과 비인

격적 감독, LMX, 그리고 부하직원의 조직몰입을

측정하였다. 국내 연구 중 한주원(2008)과 한주

원 외(2011)는 상사의 비인격적 감독에 대한 연

구를 위해 상사와 부하 간 응답설계를 하였으나

대부분의 국내외 연구(Tepper, 2000; Tepper 

et al., 2002 ; 이종연‧이은진, 2014 ; 남경숙‧유
영진, 2016 ; 임창현, 2012)에서는 비인격적 감

독을 받은 경험이 있는 부하를 대상으로 연구를

실시하였다. 따라서 본 연구에서도 직속상사로부

터 비인격적 감독 경험을 받은 부하를 대상으로

연구를 진행하였다. 연구대상기업은 대한상공회

의소에서 제공하는 코참비즈(http://www.korch

ambiz.net)를 활용하여 연구대상 기업을 선정하

였다. 선정된 기업은 자산규모 10조 이상의 기업

으로 선정하였다. 설문배포 방식은 온라인으로

작성한 설문지를 이메일, 모바일로 배포하였으며

설문응답이 누락될 경우 다음단계로 넘어가지

않도록 설문지를 설계하여 설문응답의 누락을

방지하고자 하였다. 본 연구에서는 통계처리를

위해 SPSS Win Ver. 21.0과 AMOS 21.0 사용

하였다. 본 연구를 위한 분석은 인구통계학적 특

성을 확인하기 위해 빈도분석을 하였고, 타당도

검증을 위한 탐색적요인분석을 실시하였다. 그리

고 측정변수의 일관성을 파악하기 위해

Cronbach’s α 계수를 이용한 신뢰도 분석을 하

였다. 그리고 변수간의 상관관계를 확인하기 피

어슨 상관관계 분석을 실시한 이후 AMOS를 활

용하여 확인적 요인분석을 실시하여 모형적합도

와 타당도를 검증하였다. 이후, 경로분석을 통해

수립된 가설에 대한 유의성을 확인하고 붓트스
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트래핑을 통해 매개효과 검증을 실시한 후 가설

검증을 실시하였다.

3. 설문지의 구성

본 조사에 사용된 설문지의 구성은 선행연구

를 토대로 연구목적에 맞추어 추출된 연구 변수

들이 주로 활용되었다. 각각의 설문은 Likert 5

점 척도를 사용하였고 구체적인 내용은 다음의

<표 1>과 같다.

Ⅳ. 실증분석
1 조사자의 일반적 특성
본 연구에서 조사대상자 785명의 인구통계학

적 변수별 특성을 파악하기 위하여 성별, 연령,

학력, 결혼여부, 담당직군, 직위, 회사업종, 근무

지역 등의 변수로 구분하여 빈도분석(Frequency

analysis)의 결과를 <표 2>로 제시하였다. 조사

대상자는 인구통계학적 특성에 따른 고른 분포

를 확인할 수 있었으며 이를 통해 본 연구 조사

의 결과를 일반화하는데 문제가 없다고 판단하

였다.

구분 측정항목 문항 수 참고문헌

상사의 권위주의적
성향

젊은사람 반항적 생각, 애국심과 충성심,
품행방정, 말은 적게 일은 많게, 권위에
대한보종, 사심없는 지도자, 타인 관심사에

대한 무관심

7
Adorno(1950)의 측정항목을 수정한
박경규(1983)의 권위주의적 성향의
측정도구를 인용하여 7문항 사용

상사의
절차공정성

필요한 정보 수집공정성, 의사결정 절차
공정성, 의사결정 시 이해관계자 배제,
의사결정 관련 개인 견해 반영

4 Leventhal(1980), Greenberg(1987),
김명언(1997)의 4개 문항 사용

상사의
직무불안정성

상사의 승진 상실, 임금인상 상실,
직무영향력악화, 일할 자유 상실, 낮은 단계

이동, 해고 가능성
6

Ashford & Bobko(1989),
허용덕(2004)의 직무 불안정성
인식의 측정도구를 인용하여 중

8개문항 사용

비인격적 감독 부하무시, 부정적 이야기, 인정 안함, 실수
강조, 성공업적 인정안하기, 화풀이, 비난 7

Tepper(2000)가 개발한 문항을
한주원(2008)이 한국적인 상황에
맞게 재구성한 7문항을 본 연구의
목적에 맞게 수정 보완하여 사용

LMX

내가 하고 있는 일에 대하여 만족 정도,
직무상 문제점과 필요성 인식, 직무수행과
관련된 나의 잠재력, 직무상 문제점과
고충해결, 상사가 공식 권한과 상관없이

개인적 희생을 감수, 상사가
없는 자리에서도 상사를 옹호

6
Graen & Uhl-Bien(1995)의 LMX

설문척도 6문항을 사용

부하의 조직몰입 정서적 몰입(3), 지속적 몰입(2), 규범적
몰입(2) 7

Allen& Meyer(1990)이
개발하고,마상진(2003),유상돈(2006)이

측정한 조사도구를
수정․보완하여7개문항으로구성

<표 1> 측정 도구의 구성
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<표 2> 응답자의 인구통계학적 특성

2. 측정 도구의 타당성 및 신뢰성 검증
본 연구에서는 타당도의 측정을 위하여 탐색

적 요인분석을 실시하였다. 회전된 성분행렬로

요인적재치를 확인하기 전 문항에 대한 공통성

이 0.5이상 인지 확인한 결과 최소값이 비인격적

5(.519)로 확인되었다. 다음으로 KMO(Kaiser-

Meyer-Olkim)는 0.939 로 확인되었고 아이겐값

은 모두 1이상, 총설명력은 74.4%로 확인되었다.

각 요인별 문항에 대한 요인적재치를 확인한 결

과 요인적재치가 0.4 이하인 7문항(권위주의4, 권

위주의 7, 직무불안정서5, 직무불안정성6, 비인격

적 4, 비인격적5, LMX4)을 제거하였다. 그리고

제거된 문항을 제외하고 신뢰도 분석을 실시한

결과 모든 요인의 신뢰도가 0.7이상임을 확인하

였다. 이를 통해 연구를 위한 데이터가 타당도와

신뢰도가 확보되었다고 판단하였다.

<표 3> 요인분석 및 신뢰도분석

구분 N(785) 퍼센트 구분 N(785) 퍼센트

성별
남성 512 65.2 

직위
사원급 412 52.5 

여성 273 34.8 대리급 238 30.3 

연령

20대 137 17.5 과장급 135 17.2 

30대 313 39.9 

회사업종

제조업 298 38.0 

40대 217 27.6 도소매업 149 19.0 

50대 118 15.0 서비스업 165 21.0 

학력
고등학교 졸업 이하 150 19.1 건설업 82 10.4 

대학 및 대학교 졸업 579 73.8 기타업종 91 11.6 

대학원 이상 56 7.1 

근무지역

서울 238 30.3 

결혼
여부

기혼 456 58.1 경기도 169 21.5 

미혼 239 30.4 인천 98 12.5 

담당직군

관리직 420 53.5 충청권 68 8.7 

영업직 134 17.1 전라권 60 7.6 

생산직 95 12.1 경상권 98 12.5 

기타 136 17.3 강원권 28 3.6 

Total 785 제주권 26 3.3 

구분 공통성 1 2 3 4 5 6 7 8 Cronbach's α

권위주의1 .688 .701 .138 -.090 -.287 .268 -.076 .046 -.079

0.898

권위주의2 .777 .813 .113 -.050 -.266 .149 -.036 -.046 -.067
권위주의3 .653 .746 .091 -.105 -.092 .128 .057 -.219 .029
권위주의4 .685 .109(제거) .735 .131 .100 .127 .126 .172 .139

권위주의5 .758 .802 .138 -.048 -.230 .182 -.022 -.062 -.053

권위주의6 .798 .766 .168 -.067 -.334 .239 -.040 .040 -.081

권위주의7 .723 .003(제거) .141 .169 .161 .155 .134 .773 .125 　
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3. 상관관계분석
변수 간에 상관관계 확인을 위해 피어슨 상관

관계 분석을 하였다. 상관관계분석 결과를 요약

하면 <표 5>에 제시된 바와 같이 각 변수 간

통계적으로 유의한 관계를 나타냄을 확인할 수

있었다.

직무불안정1 .841 .230 .131 -.015 -.255 .832 -.089 .067 -.026

0.9
직무불안정2 .762 .288 .103 -.078 -.304 .727 .099 -.170 -.052
직무불안정3 .803 .346 .129 -.108 -.376 .650 -.006 -.050 -.095
직무불안정4 .772 .305 .138 -.105 -.369 .658 -.034 .012 -.088
직무불안정5 .666 .053 .155 .797 .138 .123(제거) .072 .140 .138 　
직무불안정6 .718 .165 .065 .137 .621 .152(제거) .312 .157 .199 　
공정1 .736 -.282 -.129 .047 .729 -.299 -.057 .114 .024

0.895
공정2 .788 -.359 -.109 .085 .764 -.228 .021 .017 .059
공정3 .809 -.348 -.167 .092 .766 -.250 .020 .032 .033
공정4 .742 -.234 -.149 .100 .775 -.198 .105 .031 .057
비인격적1 .676 .123 .674 -.193 -.127 .144 -.017 -.350 -.095

0.89

비인격적2 .666 .168 .738 -.242 -.074 .060 -.049 -.143 -.044
비인격적3 .748 .121 .797 -.211 -.166 .044 -.081 -.114 -.071
비인격적4 .606 .133 .124(제거) .088 .269 .089 .610 .123 .103
비인격적5 .519 .831 .090(제거) .033 .131 .178 -.035 .035 .003
비인격적6 .798 .114 .794 -.245 -.154 .098 -.220 .053 -.099
비인격적7 .716 .111 .725 -.293 -.082 .130 -.222 .009 -.139
LMX1 .722 -.079 -.368 .741 .115 -.052 .113 -.018 .034

0.879

LMX2 .708 -.072 -.342 .742 .089 -.039 .115 .083 -.075
LMX3 .717 -.103 -.136 .810 .043 -.049 .136 .053 .076
LMX4 .700 .130 .217 .149(제거) .694 .203 .187 .126 　

LMX5 .667 -.047 -.273 .705 .081 -.006 .176 .231 .036
LMX6 .709 -.044 -.099 .778 .016 -.063 .160 .157 .194
정서1 .540 -.084 -.164 .209 .069 -.170 .010 .314 .601

0.882정서2 .622 -.241 -.261 .193 .066 -.165 .050 .312 .428
정서3 .921 -.098 -.262 .174 .108 -.087 .108 .095 .879
지속1 .809 -.006 -.150 .251 .024 .001 .838 .116 .087

0.858
지속2 .841 -.005 -.177 .227 .018 -.040 .853 .166 .024

규범1 .714 -.047 -.172 .206 .048 .020 .208 .614 .039
0.89

규범2 .623 -.121 -.182 .139 .054 .052 .204 .621 .034

아이겐 값 3.349 3.261 3.009 2.972 2.558 1.527 1.977 1.964 　

총설명력 13.369 26.388 38.401 50.268 60.479 66.574 70.472 74.405 　
표준형성 적절성의KMO측도=.939

Bartlet구형성검정카이제곱=15166.9, 자유도=435 유의확률=.000
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<표 4> 상관관계 분석

**p<.01

3. 확인적 요인분석
SPSS를 사용하여 탐색적 요인분석과 신뢰성

분석, 상관관계분석 이후 본 연구가설을 검정하

기에 앞서 AMOS 21.0을 사용하여 모형에 대한

확인적요인분석을 실시하였고 아래 <그림 2>와

같이 제시하였다. 확인적 요인분석을 실시하는

방법은 첫째, 모형적합도를 확인한다. 다음으로

개념타당도 확인하고 수렴타당도 확인을 통해

C.R값과 개념신뢰도, 분산추출지수를 확인한다.

그리고 판별타당성분석을 실시하여 구성된 연구

모형이 적합한지를 확인한다.

<그림 2> 확인적 요인분석

모형적합도는 모형의 전반적인 적합도를 평가

하는 지수로 적합지수(GFI), 잔차평균제곱이중근

(RMR), 근사오차평균자승의 제곱근(RMSEA)으

로 평가할 수 있다. GFI(적합지수)의 권장되는

수용 수준은 0.9이상이며, 표본크기가 200이상이

라면 제안모델의 적합도를 판단하는 데 무리가

없는데(김원표, 2008), 본 연구의 표본은 785부이

고 GFI가 0.918로 기준치를 충족함을 알 수 있

다. RMR(잔차평균제곱이중근)은 대체로 0.5이하

이면 좋은 모델로 평가하는데 본 연구 결과는

0.33로 충족된다. RMSEA(근사오차평균자승의

제곱근)는 0.05 ~ 0.08범위 이내일 때 모델이 수

용할 수 있는 것으로 간주하는데 본 연구의 결

과에서는 0.051로 적합하다고 판단되었다. 다음

구분　 평균 표준편차 권위주의 불안정 공정성 비인격 LMX 정서 지속 규범
권위주의 1.99 .76 1 　 　 　 　 　 　 　
불안정 2.34 .87 .675** 1 　 　 　 　 　 　
공정성 3.94 .84 -.670** -.715** 1 　 　 　 　 　
비인격 2.22 .78 .386** .372** -.396** 1 　 　 　 　
LMX 3.62 .75 -.249** -.240** .259** -.598** 1 　 　 　
정서 3.72 .68 -.381** -.382** .353** -.606** .532** 1 　 　
지속 3.19 .80  -.290** -.091* .118** -.391** .461** .346** 1 　
규범 3.69 .67  -.386** -.114** .158** -.401** .425** .410** .546** 1
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으로 NFI는 0.9이상이면 적합하다고 할 수 있으

며 본 연구의 결과 값이 0.936으로 확인되었고,

TLI의 권장 수용 기준은 0.9이상으로 본 연구의

결과 값이 0.950으로 적합하다고 할 수 있겠다.

마지막으로 AGFI(조정적합지수)와 CMIN/DF를

평가하였다. AGFI는 0.898로 기준치에 근사하였

고 CMIN/DF는 3보다 적어야 전반적인 적합도

를 만족할 수 있다고 하였으며(김원표, 2008) 본

연구의 결과는 3.073으로 근사함을 확인할 수 있

다. 이러한 모형적합도의 결과를 토해 본 연구의

모형은 수용 가능한 모델인 것으로 나타났고 적

합도를 판단한 값들에 대하여 <표 5>에 요약

하여 제시하였다.

다음으로 연구모형의 개념타당성, 수렴타당성,

그리고 판별타당성을 평가하였다. 개념타당성은

동일한 개념을 측정하기 위하여 서로 다른 방법

으로 측정한 값 사이에 높은 상관관계가 있어야

한다. 구조방정식 모델에서 개념타당성을 평가하

기 위해 표준화된 적재치가 0.5이상이여 하는데

본 연구에서는 최소 0.58(지속)가 0.5 이상임을

확인하였다. 다음으로 수렴타당성을 확인하기 위

해 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 나타

내는 비표준화 계수에서 제시되는 C.R값을 확인

하였다. C.R은 1.96이상이어야 하며 본 연구에서

사용한 측정문항은 모두 1.96이상임을 확인하였

다. 다음으로 개념신뢰도가 0.7 이상이어야 하고

평균분산추출(AVE)가 0.5이상이어야 하는 기준

을 충족함으로써 수렴 타당성이 확보됨을 확인

하였다.

<표 5> 확인적 요인분석 요약

요인 비표준적재치 표준적재치 S.E. C.R. P 개념신뢰도 AVE

상사_권위주
의

→ 권위주의6 1 0.877 　 　 　

0.920 0.698
→ 권위주의5 0.899 0.829 0.03 30.01 ***
→ 권위주의3 0.696 0.664 0.033 21.224 ***
→ 권위주의2 0.885 0.839 0.029 30.639 ***
→ 권위주의1 0.835 0.792 0.03 27.746 ***

상사_직무불
안정

→ 직무불안정4 1 0.874 　 　 　

0.901 0.696
→ 직무불안정3 1.068 0.904 0.03 35.04 ***
→ 직무불안정2 0.934 0.784 0.034 27.287 ***
→ 직무불안정1 0.989 0.764 0.038 26.184 ***

상사_절차공
정

→ 공정4 1 0.764 　 　 　

0.902 0.698
→ 공정3 1.1 0.89 0.041 26.513 ***
→ 공정2 1.094 0.866 0.043 25.713 ***
→ 공정1 1.022 0.791 0.044 23.136 ***

상사_비인격
적_감독

→ 비인격적1 1 0.734 　 　 　

0.905 0.656
→ 비인격적2 1.071 0.754 0.052 20.664 ***
→ 비인격적3 1.264 0.801 0.057 22.013 ***
→ 비인격적6 1.267 0.84 0.055 23.118 ***
→ 비인격적7 1.206 0.803 0.055 22.082 ***

L M X

→ LMX1 1 0.808 　 　 　

0.897 0.635
→ LMX2 0.983 0.802 0.04 24.522 ***
→ LMX3 0.926 0.753 0.041 22.642 ***
→ LMX4 0.909 0.775 0.039 23.488 ***
→ LMX6 0.946 0.713 0.045 21.159 ***
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*** p<0.001

모형적합도, 개념타당도, 그리고 수렴타당도를

확인 이후에 판별타당성을 확인하였다. 판별타당

성은 서로 다른 변수들 간의 측정값에는 분명한

차이가 나야 함을 의미한다. 평가방법은 평균분

산추출지수가 각 요인의 상관계수의 제곱(결정계

수)보다 크면 두 요인사이에 판별타당성이 확보

되었다고 할 수 있다. 분석결과, 각 변수의 평균

분산추출 값이 각 행렬 변수의 상관계수의 제곱

(결정계수)값을 모두 초과하는 것으로 나타났고

유의확율 p<0.05를 충족함을 확인하였다. 따라서

변수들이 모두 판별타당성을 확보하였다고 하겠

으며 아래 <표 6>으로 제시하였다.

<표 6> 판별 타당성 분석

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

4. 경로분석 및 연구가설 검정
확인적 요인분석을 통해 모형적합도, 개념타당

도, 개념신뢰도, 그리고 판별타당성을 확인하였

다. 다음으로 본 연구의 가설 검정을 위한 분석

을 실시하였다. 경로분석을 통해 가설 검정을 하

기 전, 본 연구모형의 적합도를 확인한 결과

GFI(.918), AGFI(.898), RMSEA(.051), NFI(.936),

TLI(.95), 간명적합지수 CFI(.956), CMIN/DF

(3.073)로 기준을 충족하거나 근사한 값을 보임

에 따라 모형적합도에 문제가 없음을 확인하였

으며 <그림 3>으로 제시하였다. 다음으로

AMOS를 활용한 결과로 경로 유의성을 판단하

였다. 분석에 대한 경로를 살펴보면 먼저 독립변

수와 매개변수의 관계에서는 상사의 권위주의

성향과 비인격적 감독(p<.01), 직무불안정성과

비인격적 감독(p<.01), 절차공정성과 비인격적

감독(p<.01), 절차공정성과 LMX(p<.05)가 유의

함을 확인하였다. 반면 권위주와 LMX, 직무불안

정성과 LMX 간에는 유의하지 않음을 확인할

수 있었다. 그리고 매개변수인 비인격적 감독과

LMX가 종속변수인 부하의 조직몰입으로 가는

경로는 모두 유의(p<.001)함을 확인하였다. 또한

매개 변수 간의 관계인 상사의 비인격적 감독이

LMX로 가는 경로도 유의(p<.001)하였다. 하지만

독립변수와 종속변수와의 관계는 모두 유의하지

부하_조직
몰입

→ 정서 1.239 0.736 0.083 14.892 ***

0.799 0.573→ 지속 1.155 0.58 0.091 12.737 ***

→ 규범 1 0.601 　 　 　

χ2 = 872.736, d.f = 284, p =.000, CMIN/DF=3.073, GFI =.918, NFI=.936, IFI=.956, NNFI(TLI) = .950, CFI
=.956, , RMSEA=.051, RMR=.033, AGIF=.898

　 권위주의 불안정 공정성 비인격 LMX 조직몰입

권위주의 0.698 　 　 　 　 　

불안정 0.255 ** 0.696 　 　 　 　

공정성 0.304 ** 0.399 ** 0.698 　 　 　

비인격 0.121 ** 0.120 *** 0.213 ** 0.656 　 　

LMX 0.405 ** 0.361 * 0.360 * 0.360 ** 0.635 　

조직몰입 0.294 *** 0.385 *** 0.385 *** 0.223 *** 0.308 ** 0.573
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않음을 확인하였다. 이에 대한 경로분석의 요약 을 <표 7>로 제시하였다

<표 7> 경로분석 결과

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

5. 매개효과 검정
다음으로 유의한 경로에 대한 효과분석과 매

개효과 검증을 실시하기 위해 붓트스트래핑

(Bootstraping) 검정을 통해 효과에 대한 유효성

검정을 실시하였다. 이 방법은 간접효과에 대한

유의성을 확인하기 위함이며 모집단에서 무작위

로 표본의 데이터를 재추출을 한다. 그리고 매개

모형의 간접효과 유의성(p-value 값)을 파악하기

위해 붓트스트래핑 기법은 가장 활발하게 사용

되고 있으며 상당히 많은 수의 반복을 통해 생

성되므로 결과의 안정성이 매우 높고 이상한 추

경로 비표준화계수 표준화계수 S.E. t

상사_권위주의 → 상사_비인격적_감독 0.141 0.186 0.051 2.75**

상사_직무불안정 → 상사_비인격적_감독 0.084 0.109 0.058 2.446**

상사_절차공정 → 상사_비인격적_감독 -0.173 -0.209 0.061  -2.86**

상사_권위주의 → L M X 0.036 0.041 0.054 0.681

상사_직무불안정 → L M X -0.012 -0.014 0.06 -0.205

상사_절차공정 → L M X 0.016 0.017 0.063 2.258*

상사_비인격적_감독 → L M X -0.808 -0.689 0.055  -14.77***

상사_비인격적_감독 → 부하_조직몰입 -0.286 -0.447 0.038  -7.533***

L M X → 부하_조직몰입 0.246 0.452 0.03 8.173***

상사_권위주의 → 부하_조직몰입 -0.048 -0.098 0.03 -1.588

상사_직무불안정 → 부하_조직몰입 -0.023 -0.047 0.034 -0.688

상사_절차공정 → 부하_조직몰입 -0.033 -0.063 0.035 -0.946

χ2 = 872.736, d.f = 284, p =.000, CMIN/DF=3.073, GFI =.918, NFI=.936, IFI=.956, NNFI(TLI) = .950, CFI =.956, , RMSEA=.051,
RMR=.033, AGIF=.898

<그림 3> 경로분석
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정치의 발생 가능성이 적은 장점이 있다(허준,

2013). 이를 위해 붓트스트래핑 500회와 유의수

준을 95%수준으로 지정하였다. 또한 최대우도법

(Bootstrap ML)을 사용하여 분석을 실시하였다.

먼저 상사의 권위주의성향이 비인격적감독을 매

개로 조직몰입으로 가는 경로(H1)에서 직접효과

는 -.048이고 간접효과는 -.145이고, 총효과는

-.193으로써 유의(p<.01)한 것으로 밝혀졌다. 상

사의 절차공정성 인식이 비인격적감독을 매개로

조직몰입으로 가는 경로(H2)에서 직접효과는

-.023이고 간접효과는 -.459이고, 총효과는 -.482

로써 유의(p<.01)한 것으로 밝혀졌다. 그리고 상

사의 직무불안정 인식이 비인격적감독을 매개로

조직몰입으로 가는 경로(H3)에서 직접효과는

-.033이고 간접효과는 -.202이고, 총효과는 -.235

로써 유의(p<.05)한 것으로 밝혀졌다. 그리고 상

사의 절차공정성인식이 LMX를 매개로 조직몰입

으로 가는 가설경로(H5)에서 직접효과는 -.023이

고 간접효과는 .334이고, 총효과는 .357로써 유의

(p<.05)한 것으로 밝혀졌다.

다음으로 상사의 권위주의성향이 비인격적감

독과 LMX를 매개로 조직몰입으로 가는 경로

(H7)에서 직접효과는 -.048이고 간접효과는

-.421이고, 총효과는 -.469으로써 유의(p<.01)한

것으로 밝혀졌다. 상사의 절차공정성 인식이 비

인격적감독과 LMX를 매개로 조직몰입으로 가는

경로(H8)에서 직접효과는 -.023이고 간접효과는

-.735이고, 총효과는 -.759로써 유의(p<.01)한 것

으로 밝혀졌다. 마지막으로 상사의 직무불안정

인식이 비인격적감독과 LMX를 매개로 조직몰입

으로 가는 경로(H9)에서 직접효과는 -.033이고

간접효과는 -.478이고, 총효과는 -.511로써 유의

(p<.001)한 것으로 밝혀졌다.

또한 모든 경로에서 직접적인 효과는 유의하

지 않으며 간접적으로 유의함에 따라 유의한

경로(H1~3, 5, 7~9)는 완전매개효과 임을 확인할

수 있었으며 <표 8>로 제시하였다.

<표 8> 매개효과 분석 결과

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

지금까지 분석한 가설검증 결과를 <표 9>로

요약 제시하였으며 9가지 가설 중 6가지 가설이

채택됨을 확인할 수 있었다.

가설 경로 전체 직접 간접 비고

H1 권위주의 비인격 　 조직몰입 -0.193** -0.048 -0.145** 완전매개

H2 절차 비인격 　 조직몰입 -0.482** -0.023 -0.459** 완전매개

H3 직무불안정 비인격 　 조직몰입 -0.235* -0.033 -0.202** 완전매개

H5 절차 LMX 조직몰입 .357* -0.023 0.334 완전매개

H7 권위주의 비인격 LMX 조직몰입 -0.469** -0.048 -0.421** 완전매개

H8 절차 비인격 LMX 조직몰입 -0.758** -0.023 -0.735*** 완전매개

H9 직무불안정 비인격 LMX 조직몰입 -0.511*** -0.033 -0.478** 완전매개
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<표 9> 가설검정 결과

Ⅴ. 결  론

1. 연구 결과의 요약 및 시사점
본 연구의 목적은 부하직원이 인식하는 상사

의 특성요인이 부하의 조직몰입의 미치는 영향

에 있어 비인격적 감독과 LMX의 매개관계를 살

펴보기 위함이며 이를 위해 전국에 위치한 대

기업 종사자를 대상으로 연구를 실시하였으며

연구결과를 제시하면 다음과 같다.

첫째, 가설1부터 가설3까지의 연구결과이다.

이는 상사의 비인격적 감독의 선행요인(상사의

권위주의성향, 상사의 절차공정성, 상사의 직무

불안정성)이 비인격적 감독을 매개로 부하의 조

직몰입에 영향을 미칠 것이라는 가설로 본 연구

의 분석 결과 모두 채택 되었고 비인격적 감독

이 완전매개를 함을 확인할 수 있었다. 이러한

연구 결과는 많은 연구자(Tepper, 2000 ; Duffy

2002 ; Schat, 2006 ; Aryee, Chen, Sun, &

Debrah, 2007 ; 한주원, 2009 ; 김정진, 박경규,

2012 ; 박경규, 2011 ; 정수진, 이춘길, 2014 ; 정

호일, 2015 ; 남경숙, 유영진, 2018)의 결과와 일

치하는 것으로 확인되었다. 이는 상사의 권위주

의성향, 직무불안정성이 높아질수록, 상사의 절

차공정성에 대한 인식이 낮아질수록 상사의 비

인격적 감독은 심해지고 이로 인해 부하의 조직

몰입은 낮아진다는 것을 의미한다고 할 수 있다.

둘째, 가설4부터 가설6까지의 연구결과이다.

이는 상사의 비인격적 감독의 선행요인(상사의

권위주의성향, 상사의 절차공정성, 상사의 직무

불안정성)이 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에

영향을 미칠 것이라는 내용이며 본 연구의 분석

결과 가설4(상사의 권위주의성향)와 가설6(상사

의 직무불안정성)은 기각된 반면 가설5(상사의

절차공정성)는 채택됨을 확인할 수 있었다. 가설

6의 결과는 절차공정성이 LMX에 유의한 영향을

미친다는 여러 연구자(Pillai et al., 1999;

Masterson et al., 2000; Wayne et al., 2002 ;

Scandura, 1999 ; Cropanzano & Prehar, 1999)

의 연구 결과와 일치하며 LMX를 매개로 조직

공정성과 여러 변수와의 관계를 연구한 다수의

국내 연구자((Duffy et al., 2002 ; Schat, 2006 ;

Tepper, 2000 ; 황은주, 2018 ; 강기노, 2018 ; 홍

의정, 2016 ; 석봉인, 2014 ; 소상록, 2015 ; 고혜

가설 가설세부 가설결과

H1 상사의 권위주의적성향은 비인격적감독을 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

H2 상사의 절차공정성인식은 비인격적감독을 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

H3 상사의 직무불안정성은 비인격적감독을 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

H4 상사의 권위주의적성향은 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 기각

H5 상사의 절차공정성인식은 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

H6 상사의 직무불안정성은 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠것이다. 기각

H7 상사의 권위주의적성향은 비인격적감독과 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

H8 상사의 절차공정성인식은 비인격적감독과 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

H9
상사의 직무불안정성은 비인격적감독과 LMX를 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미칠 것
이다.

채택
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원, 2014 ; 한연주, 2010 ; 김일형, 2009)의 결과

를 지지하는 결과라 할 것이다. 반면 가설4에 대

해 권위주의 성향이 심하더라도 LMX의 질에는

영향을 미치지 않는 것을 의미한다. 이는 우리나

라 직장은 조직서열과 위계를 중시하고 상사와

부하 간에 존재하는 권력거리(power distance)를

어느 정도 당연한 것으로 인식(한주원, 2008)하

기 때문에 상사의 권위주의성향이 높다고 하더

라도 상사와 부하 간의 교환관계에는 영향을 미

치지 않는 것으로 이해할 수 있다. 비록 권위주

의성향이 높은 상사는 부하직원이 제시한 제안

을 무시하기도 하고 부하직원이 세운 공헌을 실

제적으로 축소할 뿐 아니라 이들에게 무조건적

인 복종을 강요하는 적대적 행동을 드러내기도

한다(Farth & Cheng, 2000)고 하였으나 이는 직

접적으로 리더-멤버 교환관계지각에는 영향을

미치지 않는 다는 것을 의미한다. 또한 상사의

직무불안정성과 LMX와의 관계에서 이영환

(2012)이 직무 불안정성은 구성원 간의 관계의

갈등을 야기 시킬 수 있고 상사의 직무불안정성

은 구성원과의 질에 영향을 미칠 것이 라는 것

을 예상하였으나 이를 실증분석한 결과 리더-멤

버 교환관계지각 관계에는 직접적인 영향이 없

다는 것을 확인할 수 있었다. 이는 대기업의 특

성에서 그 원인이 있다고 해석 할 수 있다. 진영

심(2008)은 상사의 리더십과 구성원의 창의성에

관한 연구에서 대기업은 복잡한 계층구조와 업

무수행에 따른 여러 가지 위험 등이 존재하며

상사의 특성이 조직원에 직접적인 영향을 미치

는데 한계가 있다고 하였다. 따라서 본 연구에서

도 연구대상인 대기업에서는 상사가 비록 직무

불안정성을 느낀다고 하더라도 직접적으로 부하

직원의 조직몰입에는 영향을 미치지 않을 것이

라고 이해할 수 있다.

셋째, 가설7부터 가설9까지 연구결과이다. 이

는 상사의 비인격적 감독은 상사와 부하간의 관

계의 질을 매개로 부하의 조직몰입에 영향을 미

칠 것이라는 가설이다. 연구 결과 가설7(권위주

의 성향-비인격적 감독- LMX – 조직몰입), 가

설8(절차공정성-비인격적 감독- LMX – 조직몰

입), 가설9(직무불안정성-비인격적 감독- LMX

– 조직몰입) 모두 채택되었다. 이는 상사의 권

위주의 성향, 절차공정성 인식, 직무불안정성 인

식이 상사의 비인격적 감독에 영향을 미치고 이

는 곧 상사와 부하와의 관계의 질에도 영향을

미치게 되어 부하의 조직몰입에 부정적인 영향

을 미친다는 것을 의미한다. 비인격적 감독과

LMX와의 관계는 선행연구(이경근, 2012 ; 이규

만, 박경규, 2001 ; Masterson et al., 2000)의

결과를 지지하는 결과라 할 수 있다. 따라서 본

연구의 결과를 통해 상사가 비인격적 감독행위

를 줄이고 이를 경험한 종업원들은 상사와의 관

계에 높은 질적 가치를 부여하게 되고 이러한

부하들은 조직에 대한 높은 몰입과 함께 자신의

직무나 조직에 헌신할 필요성을 느끼게 된다

(Hershcovis & Barling, 2010)는 것을 확인할 수

있었다. 그리고 상사로가 비인격적 감독행위를

줄이면 조직원들은 조직이 자신들을 존중한다는

존재로 인식하여 자신들의 가치나 기여를 중요

하게 받아들임으로써 조직과의 관계를 지속하고

자 하고 조직 몰입을 하게 된다(김성진, 2011 ;

나용주, 2017)는 것을 확인할 수 있었다.

2. 연구의 시사점 및 향후 연구방향
본 연구는 국내 대기업에 근무하는 과장급 이

하 직원을 대상으로 상사의 비인격적 감독의 선

행요인이 비인격적 감독, LMX를 매개로 부하의

조직몰입에 미치는 관계를 실증분석을 통해 밝

혔으며 본 연구가 가지는 시사 하는 바를 이론

적 시사점과 실무적 실사점으로 구분하여 제시

하면 다음과 같다.
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먼저 이론적 시사점이다. 첫째, 지금까지 상사

의 비인격적 감독의 선행요인이 비인격적 감독

에 미치는 영향에 관한 연구, 상사의 비인격적

감독이 부하의 조직성과에 미치는 영향은 다양

하게 연구가 되어왔으나 상사의 특성 변수를 중

심으로 비인격적 감독이 LMX에 영향을 미치고

이는 곧 부하의 조직몰입에 미친다는 연구는

거의 이루어지지 않다는 측면에서 새로운 구조

적 관계를 밝혔다는 점에서 학문적인 시사점을

가진다고 할 수 있다. 즉 본 연구에서는 비인격

적 감독이 단순히 조직 내의 부하직원에 직접적

인 반응을 보일 수도 있으나 비인격적 감독행위

가 상사와 부하의 관계에 영향을 미치고(이경근,

2012) 이는 곧 구성원 조직몰입에 부정적인 영향

을 준다는 점(Ajzen, 1991)을 실증분석을 통해

밝혔다는 점에서 의미가 있다고 할 것이다. 둘째,

지금까지 비인격적 감독에 대한 국내 연구는 계

속해서 진행이 되어오고 있었다. 하지만 본 연구

에서 설계하고 실증 분석을 통해 상사의 특성변

수가 직접적으로 부하의 조직몰입에 영향을 미

치지 않고 비인격적 감독, 비인격적감독과 LMX

를 완전 매개한다는 것을 밝혔다는 점에서 의의

가 있다고 할 수 있다. 그리고 상사의 개인적특

성과 조직적 특성이 비인격적 감독을 매개로 조

직몰입에 부정적인 영향을 미침에 있어 절차공

정성, 직무불안정성, 권위주의의 순으로 영향을

미치는 것을 확인하였다. 이는 상사의 개인적인

특성보다는 조직적인 특성측면에서 발생하는 비

인격적 감독이 부하직원의 조직몰입에 보다 부

정적인 영향을 미친다는 점을 시사한다고 할 수

있다.

다음으로 실무적 관점에서의 시사점이다. 첫

째, 권위주의 성향, 절차공정성, 조직불안정성이

비인격적 감독과 조직몰입에 영향을 미친다는

연구 결과는 기업 차원에서 기업의 문화를 변경

하기 위한 노력과 함께 지속적인 상사의 리더십

진단과 교육을 통해 조직의 공정성을 향상시키

는 것이 필요하다는 실무적인 시사점을 제시한

다고 할 것이다.

본 연구는 전국의 대기업을 대상으로 상사의

비인격적 감독 선행요인, 상사의 비인격적 감독,

LMX, 그리고 조직몰입에 관한 연구를 실시하고

시사점을 제시했다는 점에서 의의가 있겠으나

다음과 같은 연구의 한계점을 가지고 있다. 첫째,

본 연구에서는 대기업에 한정하여 연구를 했다

는 점에서 중소기업에 대한 연구를 하지 않았다

는 점에서 한계를 가진다. 상사의 비인격적 감독

의 행위는 회사의 규모에 따른 차이가 있을 수

있다는 것을 예상할 수 있으며 이러한 차원에서

향후 연구에서는 중소 규모의 기업에 따른 연구

가 필요하다고 하겠다. 둘째, 본 연구에서는 부

하가 인지하는 상사의 수준에 대한 연구를 실시

하였다는 점에서 실제 상사에 대한 측정이 이루

어지지 않았다는 한계점을 가지고 있다. 따라서

후속 연구에서는 상사와 부하를 통한 조사가 이

루어져야 할 것이다. 셋째, 상사의 비인격적 감

독에 미치는 선행요인을 기존 연구에서 밝혀진

요인을 활용하였다. 하지만 이보다 다양한 요인

에 대한 발굴이 이루어지지 않았다는 한계를 가

지고 있으며 이를 해결하기 위해 후속 연구에서

는 심층인터뷰나 질적 연구를 통한 다양한 요인

발굴이 필요하다고 할 것이다.
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Abstract
A Study on the Effects of the Characteristics of Leader on the Organizational

Commitment of Subordinates through AbusiveSupervision and LMX

 Jeon, Bit-Na*⋅ Li, Cing-Lin
**․Park, Ji-Ho

***

The purpose of this study is to empirically analyze the effects of characteristics of Leader

(authoritarian disposition, procedural justice, job instability) on the organizational commitment of

subordinates through abusive supervision and leader-member exchange(LMX). To this end, a

survey was performed on the employees under the manager level in a large enterprise in Korea.

The results of this study are as follows. First, the Hypothesis 1, 2, and 3 that the characteristics

of leader (authoritarian disposition, procedural justice, job instability) will make effects on the

organizational commitment of subordinates through abusive supervisionwere adopted. Second, in the

hypotheses that the characteristics of leader (authoritarian disposition, procedural justice, job

instability) will make effects on the organizational commitment of subordinates through LMX,

Hypothesis 4 ofauthoritarian disposition, and Hypothesis 6 of job instability were rejected, while

only Hypothesis 5 of procedural justice was adopted, as it made effects on the organizational

commitment of subordinates through LMX. Third, the Hypothesis 7, 8, and 9 that the

characteristics of leader (authoritarian disposition, procedural justice, job instability) will make

effects on the organizational commitment of subordinates through abusive supervisionand LMX

were all adopted. This study is meaningful, in that it identified the structural relationship that the

characteristics of leader make effects on the organizational commitment of subordinates through

abusive supervision and LMX. It is expected that the results of this study can be used as base

materials for new studies on abusive supervision which have been made in diversified ways in

Korea and overseas.

Key Words: Abusive Supervision, Authoritarian Disposition, Procedural Justice, Job Instability,

Leader-Member Exchange (LMX), Organizational Commitment
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